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Анотація. Стаття містить основні результати досліджень пробле-
матики теоретико-методологічних особливостей побудови мотива-
ційного механізму персоналу в аграрних формуваннях. Запропоновано
модель мотиваційного механізму та наведена власна класифікація
форм матеріальної та нематеріальної мотивації в системі аграрних
формувань.
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Аннотация. Статья содержит основные результаты исследования
проблематики теоретико-методологических особенностей построе-
ния мотивационного механизма персонала в аграрных формированиях.
Предложена модель мотивационного механизма и представлена авто-
рская классификация форм материальной и нематериальной мотива-
ции в системе аграрных формирований.
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА: мотивационный механизм, персонал, материальная
мотивация, нематериальная мотивация, факторы мотивации.
Summary. This article contains the main results of the research problems of
theoretical and methodological features of motivation of staff in agricultural
formations. The model of motivation mechanism and is given its own
classification of tangible and intangible incentives in the system of agrarian
formations.
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Постановка проблеми. За ринкової трансформації сільського
господарства, що склалися в Україні на сьогоднішньому етапі
розвитку її економіки, проблема мотивації персоналу набула ва-
жливого значення, оскільки вирішення завдань, які стоять перед
керівництвом, можливе лише за умови створення потужного мо-
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тиваційного механізму, здатного спонукати персонал підпри-
ємств до ефективної діяльності.
Аналіз існуючих досліджень за даною проблемою. Дослі-
дженням проблематики мотиваційного механізму персоналу та
питанням його удосконалення займається багато вітчизняних на-
уковців: О.Г. Боброва, Д.П. Богиня, О.А. Бугуцький, В.С. Дієспе-
ров, А.М. Колот, Л.О. Ломовських, М.Й. Малік, І.Л. Петрова,
Ш. Ричи, П. Мартин, М.В. Семикіна, А.А. Чухно та ін. Їхні праці іс-
тотно збагатили наукові уявлення про мотивацію та стимулювання
персоналу в системі управління підприємством.
Виділення невирішених проблем та формулювання цілей
статті. Метою даної статті є пошук ефективних шляхів управ-
ління персоналом, його формування та утримання, створення
ефективної системи мотивації та побудови дієвої моделі мотива-
ційного механізму персоналу в аграрних формуваннях, оскільки
не існує належної ефективної мотиваційної системи яка здатна
стимулювати персонал до високої результативності та конкурен-
тоспроможності.
Виклад основного матеріалу. Аналіз та оцінка того чи іншого
існуючого мотиваційного механізму на підприємствах дає змогу
побачити внутрішній стан діяльності організації та попередити
можливі проблеми, оцінивши вплив проведених організаційних
перетворень на мотивацію працівників. Процес побудови моти-
ваційного механізму є складним та тривалим, який повинен вра-
ховувати як результат праці, так і потреби та інтереси працюю-
чих. Наведемо основні принципи побудови мотиваційного
механізму персоналу аграрних підприємств:
— відповідність місії та цілям розвитку організації, кадровій
політиці;
— чіткість визначення цілі мотиваційного механізму;
— поєднання матеріальної та нематеріальної складової моти-
ваційного механізму;
— матеріальна та нематеріальна винагорода в механізмі моти-
вації повинна відповідати посаді працюючого;
— критерії системи оплати праці у мотиваційному механізмі по-
винні бути чіткі, прозорі, справедливі та зрозумілі для працюючих;
— матеріальна винагорода повинна відповідати рівню життя в
регіоні та бути конкурентоспроможною на ринку праці;
— гнучкість мотиваційного механізму до зміни внутрішнього
та зовнішнього середовища;
— відповідність механізму мотивації відповідати корпоратив-
ній культурі підприємства;
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— відповідність вказаного механізму ресурсним можливостям
організації [6, с. 128].
Мотиваційний механізм управління персоналом є вагомим ін-
струментом підвищення ефективності, результативності, стабілі-
зації та якісної діяльності будь-якої організації.
При розробці мотиваційного механізму персоналу існує бага-
то факторів, які впливають на рівень задоволення працівників
робочим місцем та підприємством загалом. Ми виділили дві гру-
пи таких факторів: базові (створюють стандартні необхідні умови
для середнього рівня задоволення, але недостатньо для високого)
та мотивуючі (суттєве збільшення задоволеності персоналу)
(табл. 1).
Таблиця 1
ФАКТОРИ ВПЛИВУ НА ПЕРСОНАЛ (АВТОРСЬКА РОЗРОБКА)
Базові фактори Мотивуючі фактори
Постійна частина заробітної плати —
ставка та надбавки
Зростання заробітної плати, яка за-
лежить від результатів праці
Соціальний пакет Престижна посада, статус
Умови праці, оснащеність робочого
місця
Надійність місця роботи, її різнобі-
чність та цікавість
Режим праці: нормований графік ро-
боти, вихідні, відпустка
Визнання та повага керівників, ко-
лективу(звання, моральне заохо-
чення, цінні подарунки та ін. )
Незалежність, повноваження та само-
стійність у роботі
Можливість професійного та осо-
бистнісного зростання, безперерв-
ного навчання
Психологічний клімат Можливість самореалізації
Корпоративні заходи, відпочинок з
колективом
Кар’єрне зростання
Управлінський стиль керівництва Робота в команді, взаємодія з коле-
ктивом
Участь в обговоренні та в прийнятті
управлінських рішень
Відповідальність за результат праці
Постійне інформування щодо ситуа-
ції на підприємстві та плани розвитку
Ініціативність
Корпоративна культура, правила та
норми підприємства
Престижність підприємства
Базові та мотивуючі фактори в тій чи тій мірі впливають на
загальну задоволеність персоналу, але рівень цієї взаємодії може
відрізнятись у окремих працівників та професійних груп.
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На нашу думку, не менш важливим фактором, який визначає
формування мотиваційного механізму персоналу, є стратегія роз-
витку підприємства, мета якого — зміцнення трудового потенці-
алу, а також підвищення якості та конкурентоспроможності про-
дукції та послуг.
Стратегія підприємства безпосередньо впливає на механізм мо-
тивації. Персонал підприємства, яке має чітку кадрову політику,
відчуває себе впевненіше. Це викликано, з одного боку, високим рі-
внем прозорості менеджменту персоналу по відношенню до пра-
цюючих, а також відчуттям стабільності праці та справедливим ста-
вленням до кожного окремого працівника. Також велике
мотиваційне значення має донесення вищим керівництвом до пер-
соналу цілей підприємства, розуміння власної ролі та місця в лан-
цюжку створення вартості підприємства та досягнення основної ме-
ти діяльності підприємства — його місії. Тобто, працівник
усвідомлює себе як частинку єдиного цілого, без якого вся органі-
зація «не живе, не рухається» і це стимулює його максимально ефе-
ктивно працювати на благо організації. Але, разом з тим, його робо-
та дозволяє реалізовувати власні цілі, тобто, працівник стає
частиною замкнутої системи зі зворотнім зв’язком і розцінює всі
свої зусилля виключно як інструмент задоволення власних потреб.
Важливою складовою побудови мотиваційного механізму є
також забезпечення якісної продукції та послуг, які орієнтовані
на споживача [3, с. 105]. Тобто, мається на увазі, що якість — це
не тільки якість випущеної продукції чи наданих послуг, але і
якість затраченої праці, якість всього персоналу. Якість «роблять
люди», але змусити їх працювати якісно можливо тільки на де-
який час. У такому випадку потрібний ефективний та оптималь-
ний мотиваційний механізм. Чітко розроблені критерії оцінки та
винагороди у відповідності з виконанням таких вимог мають ви-
рішальне значення для діяльності підприємства.
Для ефективного стимулювання працівників до результатив-
ної та високоефективної праці, менеджерам підприємства необ-
хідно володіти знаннями очевидних факторів, які мотивують пе-
рсонал — фізичних та соціальних, а також прихованих —
глибинних механізмів мотивації, які знаходяться в підсвідомості
людини. Таким чином, знаючи мотиваційні фактори для кожного
працюючого, враховуючи його необхідні потреби, особливо бе-
ручи до уваги природній потенціал, виникає необхідність управ-
ління персоналом, поєднуючи при цьому цілі та інтереси органі-
зації з інтересами підлеглих (рис. 1).
Провівши детальний аналіз досліджень трудових цінностей
працюючих на підприємствах агропромислового комплексу, ма-
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ємо змогу зробити висновок про існування проблеми недостатньо
ефективних мотиваційних механізмів. Оскільки більшість меха-
нізмів мотивації побудовано тільки на матеріальній складовій,
що не відповідає реальним потребам працівників, залишається
майже без уваги нематеріальна сторона мотивації, яка, станом на
сьогодні, стає дуже важливим фактором для ефективної праці.
Потреби працівника






















Прагнення до задоволення потреби
Результат: підвищення продуктивності праці
Рис. 1. Механізм мотивації кожного окремо взятого
працівника (авторська розробка)
Нематеріальна винагорода — це всі ті форми винагороди, цін-
ність яких для працівника не вимірюється та не визначається йо-
го грошовим еквівалентом. Вона, перш за все, покликана показа-
ти людині її соціальний та професійний статус на підприємстві.
Однак нематеріальна мотивація не може замінити матеріальну
мотивацію, а слугує її істотним доповненням.
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На даний час заробітна плата в Україні втратила свою стимулю-
ючу функцію, тому що різноманітні пільги, доплати, премії, надбав-
ки нерідко перетворюються просто на механічні соціальні виплати,
що не пов’язані ні з якістю, ні з результатами праці [1, с. 238]. Тому
виникає необхідність у прийнятті першочергових та необхідних за-
ходів для повернення заробітній платі її втраченої стимулюючої ролі.
Проаналізувавши попередні дослідження вітчизняних та зару-
біжних авторів, ми наводимо власну класифікацію форм матеріа-
льної та нематеріальної мотивації, які мають стати невід’ємною
частиною ефективного мотиваційного механізму персоналу під-
приємств агропромислового комплексу (рис. 2).
Рис. 2.  Класифікація форм матеріальної та нематеріальної
мотивації (авторська розробка)
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Для того щоб програми мотивації (нематеріальної) були ефек-
тивними, потрібно постійно з’ясовувати, як до них ставиться пер-
сонал та своєчасно вносити корективи та доповнення.
Що стосується матеріальних винагород, то яку б систему кері-
вник не вибрав, важливо щоб персонал погодився, що система
винагороди, яка їм пропонується — справедлива. Для того щоб
це саме так і було, потрібно при її розробці враховувати всі особ-
ливості не тільки бізнесу підприємства, але і роботу різних спеці-
алістів.
Висновки. Формування ефективного мотиваційного механізму
— це одне з основних завдань для підприємства, яке прагне дося-
гнути поставленої мети діяльності. Ці та інші (напрямок діяльно-
сті, методи матеріальної та нематеріальної мотивації, форма ор-
ганізації праці та ін.) фактори, що впливають на структуру моделі
мотиваційного механізму зумовлюють її унікальність для кожно-
го господарюючого суб’єкта. Дослідження теоретико-методоло-
гічних основ формування мотиваційного механізму персоналу
аграрних формувань приводить до висновку, що дана модель ду-
же чутлива до зовнішніх умов господарювання та власне форми
організації бізнесу, тобто типу підприємства. Незважаючи на те,
що дана тематика має значний науковий доробок, представлений
працями вітчизняних та зарубіжних учених, вона вимагає постій-
них доопрацювань, що зумовлено динамічністю людських по-
треб, умов життя та господарювання. Насамкінець потрібно за-
уважити, що для розробки ефективного мотиваційного механізму
кожне підприємство має звертатись до власного досвіду, досвіду
інших вітчизняних та зарубіжних підприємств галузі.
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